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ІННОВАЦІЙНІ ТЕХНОЛОГІЇ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  
НА ПІДПРИЄМСТВІ 
Постановка проблеми. Сьогодні на промислових 
підприємствах України через наявність складних еко-
номічних та соціально-політичних проблем спостері-
гається погіршення якісного складу персоналу, зни-
ження ефективності його праці, організації управління 
виробничою діяльністю, управління персоналом.  
Управління персоналом — цe специфічна функція 
управлінської діяльності, головним об'єктом якої є 
люди, щo входять в певні соціальні групи та трудові 
колективи. Суб'єктом управління виступають керів-
ники i спеціалісти, якi виконують функції управління 
стосовно своїх підлеглих [1]. 
Тому особливо гостро стоїть завдання щодо вне-
сення новітніх змін у організацію системи управління 
персоналом підприємства. Процес створення іннова-
ційних підходів в управлінні персоналом не менш  
важливий, ніж технологічні інновації. Саме іннова-
ційні технології системи управління персоналом через 
управління знаннями та людським капіталом дозволя-
ють будувати ефективну діяльність підприємства, що 
підтверджує актуальність напряму даного досліджен-
ня. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Розгляду 
теоретичних та практичних аспектів управління пер-
соналом присвячено праці багатьох вітчизняних та за-
кордонних учених. Ці аспекти досліджують Д. Богиня, 
О. Віханський, Дж. Грейсон, Г. Деслєр, П. Друкер [2], 
Е. Ільніцький, А. Колот, О. Крушельницька [1], 
Дж. Лафта, О. Микало [3], А. Новицька [4], Дж. Хар-
рингтон [5], А. Шегда та ін. Але дослідження питань 
сучасної практики інноваційного управління персо-
нал-технологіями на промислових підприємствах у су-
часних умовах потребує удосконалення та вимагає 
значно детальнішого розгляду. 
Метою статті є розгляд сутності та ролі іннова-
ційних технологій управління персоналом, а саме до-
слідження аутсорсингу персоналу як одного із важли-
вих інструментів у розрізі його переваг та недоліків.  
Виклад основного матеріалу дослідження. У загаль-
ному розумінні інновації — це об'єкти впровадження 
чи процес, що веде до появи новації. 
Й. Шумпетер трактує інновацію як нову науково-
організаційну комбінацію виробничих чинників, яку 
мотивовано підприємницьким духом [6]. 
Б. Твисс визначає інновацію як процес, у якому 
винахід або ідея набувають економічного змісту [7]. 
Б. Райзберг з співавторами під інноваціями, ро-
зуміють впроваджене затребуване ринком нововве-
дення, що забезпечує високоякісний підйом ефектив-
ності процесів або ж продукції [8].  
У даний час для того, щоб забезпечити свій роз-
виток, підприємство повинне приймати та впроваджу-
вати інноваційні рішення. При цьому провідний чин-
ник, який визначає основу для розробки інноваційних 
ідей та їх успішного впровадження, представляють 
працівники зі своїми ідеями, навичками, умінням та 
кваліфікацією.  
Цілеспрямоване формування й розвиток люд- 
ського капіталу збагачує механізм управління й тим 
самим дозволяє успішно вирішувати багато проблем 
науково-технічного прогресу, підвищення конкурен-
тоспроможності підприємства, використання нових 
сучасних технологій, підвищення ефективності й про-
дуктивності [9]. 
Однак, на наш погляд, на сьогодні існує ряд го-
ловних причин, що затримують розвиток інноваційної 
діяльності на підприємстві, це: відсутність мотивації та 
стимулів до оновлення технічної бази, відтік інтелек-
туального капіталу і, як результат, нестача кваліфіко-
ваного персоналу. 
Узагальнюючи існуючі погляди науковців, до ос-
новних концепцій управління персоналом підприєм- 
ства доцільно віднести: 
— методи та напрями управління; 
— принципи роботи з персоналом, відповідні  
розвитку підприємства; 
— застосування нових методів i систем навчання 
працівників; 
— впровадження ефективної мотивації, а саме 
економічних стимулів. 
Розроблення стратегії управління персоналом під 
конкретне підприємство, з врахуванням ситуації у  
внутрішньому та зовнішньому середовищі організації, 
має бути продуманим, повністю усвідомленим і конт-
рольованим розумовим процесом, який передбачає, 
що за визначенням стратегії настане її реалізація [4, 
с. 273].  
П. Друкер стверджує, що існує єдиний правиль-
ний принцип управління персоналом — використання 
диференційованих підходів і стилів управління для  
різних груп працівників і навіть окремих працівників 
у різних ситуаціях. При цьому той чи інший спосіб 
впливу, певний набір операцій і процедур у процесі 
формування та реалізації трудового потенціалу визна-
чають персонал-технологією або технологією управ-
ління персоналом [2].  
Система управління персоналом на сучасному 
підприємстві незалежно від форми власності є наймо-
гутнішим інструментом забезпечення конкурентоздат-
ності й розвитку, тому виникає необхідність у розробці 
та підвищенні ефективності новітньої системи управ-
ління персоналом з урахуванням вимог ринкової еко-
номіки [10].  
Як стверджує І. Петрова сучасна система управ-
ління персоналом, яка склалась на провідних вітчиз-
няних підприємствах під впливом запровадження про-
гресивних зарубіжних технологій управління персона-
лом та використання власного досвіду, включає такі 
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підсистеми: аналіз та планування персоналу; підбір та 
наймання персоналу; оцінювання персоналу; органі-
зація навчання та підвищення кваліфікації персоналу; 
атестація і ротація кадрів; управління оплатою праці; 
мотивація персоналу; облік співробітників підприєм- 
ства; організація трудових відносин на підприємстві; 
створення умов праці; соціальний розвиток; кадрова 
безпека [11].  
О. Кудрявцева, В. Голянич вважають, що з метою 
забезпечення ефективної роботи система управління 
персоналом повинна містити в собі оптимальні методи 
та технології, які співпадають з принципами, що ле-
жать в її основі. При цьому інноваційні технології в 
управлінні персоналом можна розглядати як [12]:  
— нові, підвищення ефективності діяльності ор-
ганізації, прийоми управління людськими ресурсами 
(власне інноваційні технології кадрового менеджме-
нту). До них можна віднести нові (ноу-хау) способи 
впливу на персонал. Так, наприклад, поява нових спо-
собів комунікації (телефон, Інтернет тощо) привело до 
різкого зростання ефективності діяльності організацій 
за рахунок збільшення швидкості передачі інформації 
в просторі та часі; 
— традиційні технології впровадження інновацій 
у роботу з персоналом організації (традиційні управ- 
лінські технології впровадження інновацій) — перед-
бачає використання в рамках старої процедури нового 
елемента керування. Наприклад, традиційна про- 
цедура відбору співробітників у резерв управлінських 
кадрів може бути доповнена інноваційною методикою 
виявлення генетичних маркерів лідерства (якщо такі 
будуть виявлені). 
На думку Дж. Харрингтона та співавторів реалі-
зовуватися інновації в системі управління персоналом 
можуть в наступних формах [5]: 
— з поступовим вдосконаленням окремих якостей 
праці персоналу (поточних); 
— у формі конструктивного, стрибкоподібного 
вдосконалення всієї системи управління персоналом у 
цілому (проривні). 
Як ми вважаємо, на сьогодні ефективне впро- 
вадження інновацій в управлінні персоналом пов'я-
зано з наступними головними завданнями підприєм- 
ства: 
— зростання рентабельності виробництва; 
— підвищення продуктивності праці; 
— забезпечення ефективного навчання та роз- 
витку персоналу; 
— поліпшення якості життя; 
— покращення соціально-психологічного клімату 
колективу; 
— стимулювання нововведень та адаптивності до 
них персоналу. 
Усі персонал-технології можна об'єднати в такі 
групи: персонал-технології позикової праці; навчальні 
персонал-технології; персонал-технології підбору та 
найму персоналу; персонал-технології підвищення 
ефективності роботи персоналу; персонал-технології 
контролю праці персоналу; інформаційні персонал- 
технології [13]. Варто зазначити, що саме ці технології 
дають змогу реалізувати такі принципи управління  
персоналом, як оптимальність та швидкість реагу-
вання на зміни. 
Основною метою управлінських персонал-техно-
логій є оптимізація та підвищення результативності 
управлінського процесу щодо роботи з персоналом, 
що досягається через пошук та застосування більш 
ефективних методів управління персоналом, які спри-
яють раціоналізації процесу управління шляхом ви-
ключення окремих видів діяльності чи операцій,  
зокрема тих, які не є необхідними для досягнення по-
ставленої мети та вирішення управлінських завдань. 
Саме персонал-технології дають мінімізувати витрати 
на управління персоналом підприємства, що сприяє 
підвищенню ефективності його використання [14].  
На сьогодні умови прийняття управлінських рі-
шень з питань забезпечення конкурентоздатності під-
приємства помітно ускладнилися, що пов’язане з різ-
кими змінами у технологіях. Тому аутсорсинг стає 
ключовим чинником успіху в управлінні підприєм- 
ством. Найчастіше аутсорсингу підлягають інформа-
ційні технології, ведення бухгалтерії, розрахунок заро-
бітної плати, адміністративна підтримка, обслугову-
вання корпоративної власності. 
До основних форм здійснення аутсорсингових 
операцій можна віднести [3, с. 217—218]: 
— договір повного аутсорсингу — підприємство 
повністю передало певну функцію на виконання сто-
ронньому підряднику;  
— договір часткового аутсорсингу (або вибірко-
вого) полягає у тому, що певна частина функцій і про-
цесів залишається у розпорядженні замовника, відпо-
відно до укладеного договору; 
— договір сумісного (спільного) аутсорсингу — це 
така форма взаємодії, за якої замовник може співпра-
цювати одразу з декількома аутсорсерами;  
— договір проміжного аутсорсингу означає, що 
компанія, яка має власних висококваліфікованих спе-
ціалістів, передає виконавцю послуг частину друго- 
рядних функцій. Основна мета такого аутсорсингу по-
лягає у залученні своїх фахівців до виконання основ-
них бізнес-процесів підприємства; 
договір трансформаційного аутсорсингу полягає у 
тому, що підприємство запрошує аутсорсера, який  
повністю реорганізовує його діяльність, створює нову 
базу знань і навиків, розробляє новий кінцевий про-
дукт, який потім передає замовникові. 
За результатами дослідження наукових підходів 
до видів аутсорсингу, представимо класифікацію 
аутсорсингу за видами діяльності (див. рисунок), що 
відповідає сучасним економічним реаліям.  
В умовах кризи підприємство змушено вживати 
заходи щодо мінімізації своїх витрат на персонал, тому 
стають більш потрібними послуги аутсорсингу кадро-
вих процесів. Вважаємо доцільним такі види аутсор-
сингу персоналу:  
— аутсорсинг підбору персоналу —система захо-
дів, яка спрямована на залучення кандидатів відповід-
ної якості для досягнення цілей підприємства; 
— аутсорсинг атестації персоналу та кадрового  
аудиту — система заходів визначення кваліфікації пра-
цівника та його відповідності посадовим обов’язкам, 
узгодженості оплати праці з результатами діяльності; 
— аутсорсинг у системі навчання — система захо-
дів навчання, підвищення професійної кваліфікації та 
перепідготовки персоналу; 
— аутсорсинг HR-адміністрування — система за-
ходів щодо аналізу та оптимізації кадрової документа-
ції; 
— лізинг персоналу — система заходів щодо залу-
чення персоналу необхідної кваліфікації для вико-
нання будь-яких робіт на їх території протягом трива-
лого періоду часу; 
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Рисунок. Класифікація аутсорсингу персоналу за видами діяльності 
Примітка: побудовано авторами на підставі опрацювання [3, 12, 14]. 
— аутстафінг — система заходів, яка спрямована 
на використання персоналу поза штатом; 
— аутплейсмент — система заходів з надання ін-
формаційної підтримки та консультацій щодо пошуку 
нового місця роботи працівникам у разі їх звільнення 
або скорочення штату. 
Вважаємо зазначити, що при наявності позитив-
них економічних переваг аусорситнгу персоналу (ви-
ключення витрат на підбір персоналу, виключення або 
зменшення витрат на звільнення персоналу у зв'язку 
із завершенням проекту, зменшення витрат на ком- 
пенсаційний пакет, ведення спрощеної системи опо-
даткування, використання податкових пільг, економія 
адміністративних видатків, пов'язаних з персоналом, 
підвищення продуктивності праці), треба визначити 
негативні наслідки: втрата деяких видів діяльності в 
зв'язку з передачею на аутсорсинг, можливе зниження 
продуктивності праці власного персоналу, позапланові 
тимчасові витрати, надання внутрішньої інформації 
сторонній організації. 
Висновки. У сучасних умовах економіки України 
потрібно, перш за все, забезпечити сталий розвиток 
промислових підприємств, якого, на наш погляд,  
можна досягнути через підвищення ефективності уп-
равління персоналом на підставі передачі функцій, які 
не стосуються основного виробництва, аутсорсинго-
вим компаніям, що спеціалізуються саме на забезпе-
чені висококваліфікованим персоналом, який є одним 
з основних чинників економічного успіху. З огляду на 
це та за результатами проведених досліджень, вважа-
ємо, що на даному етапі розвитку економіки підпри-
ємства однією з найбільш поширених інноваційних 
технологій управління персоналом повинен стати 
аутсорсинг, основною метою якого є залучення від- 
сутніх компетенцій персоналу для досягнення страте-
гічних цілей.  
ВИДИ АУТСОРСИНГУ
ІТ -аутсорсинг 
ліцензійне програмне 
забезпечення;  
розробка програмного 
забезпечення;  
надання і 
обслуговування 
апаратури, серверів, 
робочих станцій, 
мережевого обладнання 
і офісної техніки;
резервне копіювання 
даних тощо
Аутсорсинг окремих бізнес-
процесів
управління і розвиток 
персоналу; 
бухгалтерський облік та 
фінанси; 
юридичне обслуговування;  
маркетинг; 
логістика; 
транспортно-експедиторські 
послуги;  
корпоративне харчування;  
охоронні послуги тощо
АУТСОРСИНГ ПЕРСОНАЛУ
Виробничий 
аутсорсинг
виробництво 
продукції, 
комплектуючих, 
напівфабрикатів  
тощо
АУТСОРСИНГ ПІДБОРУ 
ПЕРСОНАЛУ 
АУТСОРСИНГ АТЕСТАЦІЇ 
ПЕРСОНАЛУ ТА КАДРОВОГО 
АУДИТУ 
АУТСОРСИНГ У СИСТЕМІ
НАВЧАННЯ 
АУТСОРСИНГ  
HR-АДМІНІСТРУВАННЯ 
ЛІЗИНГ ПЕРСОНАЛУ АУТСТАФІНГ АУТПЛЕЙСМЕНТ 
СМИРНОВА І. І., СІМАКОВ К. І. 
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